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1 Johdanto 
 
1.1 Työn taustaa 
 
Rekrytointi on jokapäiväinen asia yrityksille. Rekrytointien avulla yritykset löytävät ja 
palkkaavat uusia työntekijöitä. Erityisen ajankohtainen rekrytointi on tällä hetkellä kau-
pan alalla. Kaupan ala työllistää monia nuoria ja se on ollut Tilastokeskuksen teettä-
män tutkimuksen mukaan suurin työllistäjä vuonna 2012. Vuonna 2012 eniten uusia 
työllisiä ja opiskelijoita työllistyi myyjän ammattiin. Toimialoista suurin työllistäjä vuonna 
2010 oli kaupan toimiala. Kuviosta 1 voidaan nähdä tilastoa mihin eri ammatteihin uu-
det työlliset ovat työllistyneet vuonna 2012. 
 
 
 
Kuvio 1. Uusien työllisten sijoittuminen ammatteihin 2012. (Tilastokeskus) 
 
Kuten kuviosta 1 voidaan nähdä, myyjän ammatti on ollut ylivoimaisesti suurin työllistä-
jä vuonna 2012 ja toimistosiivoojan ammatti seuraavaksi suurin työllistäjä. Kuvio antaa 
suuntaa sille kuinka paljon kaupan ala yleisesti rekrytoi uusia henkilöitä töihin joka vuo-
si.  
 
Rekrytointi onkin monelle yritykselle arkipäiväinen asia ja sitä toteutetaan usein. Tämän 
takia on mietittävä myös, milloin rekrytointi on onnistunutta. Rekrytointi maksaa yrityk-
2 
  
sille paljon rahaa ja uuden työntekijän perehdyttäminen on myös kallista. Näiden syi-
den takia rekrytointiprosesseihin kannattaa panostaa runsaasti aikaa ja myös rahaa, 
jotta niistä saataisiin mahdollisimman onnistuneita ja työntekijöistä mahdollisimman 
pysyviä yritykselle.  
 
1.2 Aihe ja tavoite 
 
Opinnäytetyössäni tavoitteena on pyrkiä selvittämään, minkälaista rekrytointia työnan-
tajat pitävät onnistuneena. Aiheeni on rajattu päivittäistavarakaupan toimialaan. Tutki-
mukseni aihepiiriä tutkitaan monesta eri näkökulmasta ja aiheesta tehdyn haastattelu-
lomakkeen avulla pyrittiin lopulta saamaan selville, mitä keinoja käyttämällä työnantaja 
oli mielestään onnistunut rekrytoinnissa. Lomakkeessa kysyttiin työnantajilta ja rekry-
toinnista vastaavilta henkilöiltä yleisesti rekrytoinnista ja hieman tarkemmin erilaisista 
rekrytointeihin liittyvistä menetelmistä, joita heidän yrityksissään oli käytössä.   
Haastattelulomakkeen kysymyksistä on kerrottu lisää luvussa 6.3. ja lomake löytyy 
myös liitteestä yksi.  
 
1.3 Työn rakenne 
 
Työn alkuosioissa käsitellään rekrytointiin liittyvää teoriaa. Teoriaosuus käsittää tiedon, 
mitä kaikkia eri keinoja on rekrytoida henkilö töihin. Teoriaosuudessa avataan myös 
käsitteet ulkoinen- ja sisäinen rekrytointi. Teorian viitekehykseen kuuluu näiden lisäksi 
erilaiset rekrytointimenetelmät ja rekrytointityylit. Teorian viitekehyksessä on käsitelty 
myös työnantajaa koskevaa lainsäädäntöä, joka täytyy ottaa huomioon rekrytointivai-
heessa. Rekrytointiin liittyy olennaisena osana myös haastattelut ja niiden erilaiset va-
riaatiot. Teoriaosuudessa käsitellään näiden lisäksi epäonnistunut rekrytointi, sekä ha-
kemusten erilaiset käsittelyprosessit ja lopullinen henkilön valintaprosessi.  
 
Työn tutkimusosiossa käsitellään haastattelukysymyksien kautta rekrytointia. Haastat-
telukysymyksissä työnantajilta ja rekrytoinnista vastaavilta henkilöiltä kysyttiin heidän 
käyttämistään rekrytointimenetelmistä ja rekrytointikäytännöistä. Heiltä kysyttiin myös 
suosittelijoiden käyttämisestä rekrytoinnin apuna, kuinka heidän yrityksessään luodaan 
positiivista mielikuvaa ja mitä kautta he löytävät lopulta parhaan mahdollisen työnteki-
jän. Tutkimuksen vastauksia on analysoitu opinnäytetyöni tutkimuksen tulokset luvus-
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sa. Johtopäätökset luvussa kootaan yhteen tutkimuksen tuloksia ja niistä tehtyjä pää-
telmiä. Opinnäytetyöni viimeisessä luvussa käsitellään mahdollisia jatkotutkimuksen 
aiheita.  
 
1.4 Tutkimusongelma 
 
Työn tutkimusosiossa tutkittiin onnistunutta rekrytointia työnantajan näkökulmasta päi-
vittäistavarakaupan toimialalla. Tätä aihetta tutkittiin kvalitatiivisin eli laadullisin mene-
telmin. Tutkimusosion haastattelukysely teetettiin rekrytoinnista vastaaville henkilöille, 
käyttäen pääsääntöisesti avoimia kysymyksiä. Avointen kysymysten seassa oli myös 
muutamia kysymyksiä, joissa oli annettu vastausvaihtoehdot. Kysymysten vastauksien 
avulla pyrittiin pääsemään lopputulokseen siitä, millainen oli työnantajan mielestä on-
nistunut rekrytointi päivittäistavarakaupassa ja mitä kaikkea se piti sisällään. Tutkimuk-
sen tarkoituksena oli lisäksi selvittää, kuinka eri rekrytointitavat eroavat toisistaan ja 
kuinka eri yritykset saattoivat käyttää erilaisia keinoja, kuten sosiaalista mediaa tai jo-
tain toista työkalua  rekrytoinnissa onnistumisen edistämiseen. Mikä oli yritysten pää-
periaate, jolla saatiin palkattua paras työntekijä ja varmistettiin, että ei tule niin sanottua 
turhaa rekrytointia. Yritykset pyrkivät kuitenkin aina pääsääntöisesti tekemään voittoa 
ja olemaan kannattavia. Onnistunut rekrytointiprosessi ja hyvän työntekijän palkkaami-
nen sekä löytäminen voi edistää yrityksiä myös paremman tuloksen tekemisessä.  
 
1.5 Menetelmä ja kohderyhmä 
 
Opinnäytetyöni tutkimus teetettiin haastattelututkimuksena rekrytoinnista vastaaville 
henkilöille, jotka työskentelivät muun muassa Keskolla ja Hok-Elannolla. Tutkimukses-
sa  vertailtiin myös eri ketjujen rekrytointikäytäntöjä. Vertailu oli mahdollista koska kaik-
ki vastaajat työskentelivät eri yrityksissä. Haastattelukyselyn tarkoituksena oli selvittää, 
minkälainen on onnistunut rekrytointi työnantajan mielestä. Tavoitteena oli löytää joitain 
eroavaisuuksia myös eri toimijoiden välillä ja pureutua siihen, mitä kukin heistä pitää 
onnistumisina rekrytointiprosessissa. Haastattelututkimuksen avulla selvitettiin myös, 
voidaanko esimerkiksi suosittelijoita käyttämällä vahvistaa rekrytoinnin onnistumista. 
Tutkimuksessa kysyttiin näiden asioiden lisäksi, onko yrityksessä käytössä soveltu-
vuusarviointeja. Kaikki edellä mainitut seikat saattoivat parantaa merkittävästi yrityksen 
mahdollisuuksia onnistua rekrytoinnissa.  
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Tutkimuksessa käytetty laadullinen menetelmä valittiin siksi, että se antoi kaikista mo-
nipuolisimmat vastaukset vastaajilta. Kvalitatiivinen menetelmä valittiin myös sen takia, 
että vastaajilta saataisiin mahdollisimman paljon avoimia kommentteja aiheeseen liitty-
en.  
 
Haastattelututkimuksen kohderyhmänä olivat rekrytoinnista vastaavat henkilöt. Heidät 
valittiin kohderyhmäksi sen takia koska he osasivat parhaiten itse kertoa, kuinka rekry-
tointi voisi onnistua siinä yrityksessä jossa he työskentelevät. Vastaajat saattoivat työs-
kennellä esimerkiksi kauppiaana, jolloin he vastaavat kaupan rekrytoinneista kokonaan 
itse. Tämänkaltaisissa tilanteissa kauppias oli itse myös vastuussa kaikista rekrytointiin 
liittyvistä prosesseista.  
 
Rekrytointipalvelut saattoivat myös joissain tapauksissa olla ulkoistettuja jollekin toisel-
le yritykselle. Tämänkaltainen yritys on esimerkiksi Staffpoint, joka on henkilöstönvuok-
rausyritys ja he hoitavat muun muassa kaupan rekrytointeja muiden rekrytointien ohel-
la. Kyseisen yrityksen rekrytointiedustajalla teetettiin myös haastattelukysely. Koska 
tutkimuksessa tutkittiin usean erityyppisen ja erilaisen yrityksen rekrytointikäytäntöjä, 
saatiin tutkimusaiheeseen laajempia näkökulmia ja monipuolisempi otanta.  
 
2 Rekrytointiprosessi 
 
2.1 Rekrytointitarve 
 
Yrityksen rekrytointitarve lähtee liikkeelle yleensä tarpeesta löytää työntekijä korvaa-
maan poislähteneen henkilön töitä tai tarpeesta löytää uusi henkilö uuteen tehtävään. 
Yrityksen tulisi pohtia tarkkaan rekrytointiprosessia aloittaessa, tarvitaanko oikeasti 
uusi henkilö vai löytyykö tarvittavaa osaamista mahdollisesti jo työyhteisöstä. (Öster-
berg 2005, 71.) Usein ulkopuolelta uuden työntekijän etsimisessä on kyse siitä, että 
yritys haluaa hankkia itselleen uutta osaamista ja positiivisia innovaatioita. Uuden työn-
tekijän odotetaan tuovan myös jotain sellaista uutta ja positiivista, joka näkyy mahdolli-
sesti myös asiakkaille saakka. (Viitala 2013, 98-99.) 
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Henkilöstösuunnittelu on hyvä työkalu työvoimatarpeen suunnittelussa. Henkilöstö-
suunnittelun avulla voidaan ennakoida tulevaisuutta ja sen perusteella voidaan tarkis-
taa, että yrityksessä on oikeat ihmiset oikeilla paikoilla ja että heillä on tarvittava osaa-
minen. (Viitala 2013, 57.) 
 
Henkilöstösuunnittelussa on kaksi lähestymistapaa: kova henkilöstösuunnittelu ja peh-
meä henkilöstösuunnittelu. Kovassa henkilöstösuunnittelussa henkilöt nähdään kus-
tannuserinä ja henkilöstösuunnittelu on melko teknistä, sekä suunnitelmat toteutetaan 
johtoportaasta käsin. Pehmeä henkilöstösuunnittelu on taas joustavampi ja enemmän 
yhteinen tapa toimia. Henkilöstö on pehmeässä henkilöstösuunnittelussa pääomaerä, 
kun taas kovassa henkilöstösuunnittelussa se on kustannuserä. (Viitala 2013, 58.) 
 
Kokonaisvaltaisena henkilöstösuunnittelun tarkoituksena on turvata yrityksen tulevai-
suutta riittävällä henkilöstömäärällä ja ennakoida tulevia henkilöstökustannuksia. Yritys 
voi suunnittelun avulla myös tiedostaa rekrytointitarpeen ja mahdolliset osaamistarpeet. 
Henkilöstösuunnitelma kertoo lisäksi tarvittavat toiminnot henkilöstön hyvinvoinnin edis-
tämiseksi ja erilaisten henkilöstötoimintojen kehittämistarpeet. (Viitala 2013, 59-62.) 
 
Yritysmaailmassa jokin työn toimenkuva saattaa muuttua mahdollisesti tulevaisuudes-
sa, silloin tulisi miettiä tarvitaanko edelliselle työntekijälle korvaajaa vai poistuuko mah-
dollisesti kyseessä oleva työ kokonaan. Rekrytointitarpeen kartoituksessa olisi hyödyl-
listä käyttää apuna lisäksi poislähtevän työntekijän lähtökeskustelua. Poislähtevä työn-
tekijä voi kertoa esimerkiksi toimenkuvastaan tarkemmin, jolloin yritys osaa ohjata teh-
tävän paremmin seuraavalle henkilölle tai muuttaa jo yrityksessä työskentelevän työn-
tekijän työnkuvausta. (Österberg 2005, 71.) Poislähtevä työntekijä voi lisäksi antaa 
yritykselle kehitysehdotuksia lähtöhaastattelutilanteessa. Tällä tavoin yritys voi saada 
itsestään arvokasta tietoa ja hyödyntää näitä tietoja yrityskuvansa rakentamisessa. 
(Viitala 2013, 103.)  
 
Usein rekrytointitarve saattaa ajaa yrityksen muuttamaan toimintaansa tehtävienkuvien 
uudelleenjärjestelyllä. Joskus rekrytointitarve keskittyykin aivan toiseen virkaan, kuin 
mihin alun perin yrityksen oli tarkoitus palkata henkilö. (Markkanen 2002, 13-14.) Yritys 
saattaa myös valita vaihtoehdoksi työn mekanisoinnin, työn automatisoinnin tai työn 
teettämisen osa-aikatyönä. (Viitala 2013, 99.) Rekrytoinnissa on lisäksi tärkeää muis-
taa analysoida ja määrittää toimenkuva selkeästi. Tämän lisäksi myös mahdollisesti 
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muokata toimenkuvaa tai poistaa se, ja ennen kaikkea ennakoida tulevaisuuden työ-
voimatarvetta. (Markkanen 2002, 14.) 
 
2.2 Uuden työntekijän haku 
 
Uutta työntekijää haettaessa yrityksen olisi hyvä miettiä oman henkilöstönsä vaihtu-
vuusmääriä. Henkilöstömäärän arvioinnissa on otettava huomioon työmäärät ja vaihtu-
vuuden suuruus. Jos yrityksen henkilöstössä on havaittavissa suuri vaihtuvuus, täytyy 
pohtia myös toiminnan tehokkuutta ja sen laatua. Yrityksen tulisi seurata vaihtuvuuslu-
kuja ja pitää ne kohtuullisuuden rajoissa. Jos vaihtuvuus on korkea, paras vaihtoehto 
saattaa olla niin sanottu liika rekrytointi, jolloin palkataan enemmän työntekijöitä, mitä 
työmäärä vaatisi. Vaihtuvuusprosentti voidaan laskea kaavalla 100 x (rekrytoinnilla 
korvattu lähtijä / henkilöstömäärä). (Viitala 2013, 67.) 
 
Kun yritys on päättänyt etsiä uuden työntekijän, se alkaa määrittelemään erilaisia valin-
takriteerejä. Näitä kriteerejä on pääasiassa kolme. Kriteereinä voi olla organisaatiota-
son kriteerit, yksilön kriteerit tai tehtäväkohtaiset kriteerit. (Viitala 2013, 99.) 
 
Organisaatiotason kriteerit voidaan määrittää yrityksen strategisten päämäärien avulla, 
toiminnan luonteella, kulttuurilla ja ilmapiirillä. Yksikön kriteerit taas kertovat minkälai-
seen työyhteisöön uuden työntekijän tulee sopeutua, minkälaista työpanosta häneltä 
odotetaan sekä minkälaiseen työjoukkoon hän liittyy. Tehtäväkohtaisia kriteerejä ovat 
muun muassa tehtävän sisältö, tehtävän vaativuus, tehtävän kehittyminen tulevaisuu-
dessa ja työntekijän asenne sekä persoonallisuuden vaikutus työtehtävään. (Viitala 
2013, 99.) 
 
Työnhakuilmoituksessa yrityksen olisi hyvä kertoa tietoa itsestään ja toimialastaan. 
Olisi hyvä miettiä myös ilmoitusta laadittaessa, minkä tyyppisiä ihmisiä yritys etsii. Millä 
keinoilla tavoitetaan parhaimmat hakijat. Mikä on se paras kanava, jolla nämä hakijat 
löytyvät ja minkälaisella tyylillä ilmoitus kirjoitetaan tai laaditaan. Yrityksen täytyy myös 
muistaa olla realistinen ja kiinnittää huomiota ilmoituksen oikeakielisyyteen. Ilmoituk-
sessa ei saisi olla kielioppivirheitä, jolloin yritys antaa itsestään hyvin todennäköisesti 
väärän kuvan hakijalle. (Österberg 2005, 75.) 
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2.3 Hakemukset 
 
Hakemusten saapumisen jälkeen yrityksen täytyy lajitella tulleet hakemukset esimer-
kiksi käyttäen kolmea kriteeriä, joita ovat; haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti 
haastatteluun kutsuttavat ja heti hylättävät hakemukset. (Österberg 2005, 75-76.) 
 
Hakemuksia käsitellessä yritys tekee myös arviointia hakijasta itsestään. Hakija voi 
tietämättään viestiä asioita, joita ei välttämättä haluaisi edes viestiä. Viesti voi olla ne-
gatiivinen työnantajan silmissä, vaikka tarkoitus olisi ollut toinen. Työhön hakevan hen-
kilön olisi hyvä myös miettiä haastatteluprosessia ajatellen oman hakemuksensa sisäl-
töä. Hakija on saattanut laittaa hakemukseen esimerkiksi jonkin moton, jota ei sitten 
kuitenkaan osaa yhdistää omaan elämään haastattelutilanteessa siitä kysyttäessä. 
(Markkanen 2002, 37-38.) 
 
Pahimmat virheet hakemuksen tekemisessä ovat huono kieliasu ja huolimattomuus. 
Huolimattomuutta voi olla esimerkiksi se, että hakija on käyttänyt valmista hakuloma-
ketta ja unohtanutkin vaihtaa hakemuksesta kyseiseen yritykseen liittyvät tiedot. Ha-
kemus voi olla huonossa tapauksessa myös epäjohdonmukainen. Tämänkaltaisissa 
hakemuksissa käsitellään epäolennaisia seikkoja ja hakemus voi olla hyvin epäselvä 
yleiseltä ilmeeltään. (Markkanen 2002, 39.) 
 
Haastatteluprosessien edetessä yrityksen on hyvä muistaa viestiä kaikkien hakijoiden 
kanssa. Rekrytointiprosessin vaiheista on hyvä tiedottaa hakijoille ja kertoa missä vai-
heessa prosessi on meneillään. On suositeltavaa pitää yhteyttä hakijoihin viikon välein, 
jolloin heidän kiinnostuksensa yritystä kohtaan ei pääse hiipumaan. (Salli & Takatalo 
2014, 11-12.) 
 
2.4 Työpaikkahaastattelut 
 
Haastattelutilanne tulisi sopia tarpeeksi ajoissa, jotta hakija osaa järjestellä oman ajan-
käyttönsä oikein ja valmistautua haastatteluun. Työnantajan tulisi myös varata haastat-
telupaikka ajoissa ja huolehtia, että tila on rauhallinen ja ilman häiriötekijöitä. Myös pu-
helimen sulkeminen osoittaa kiinnostuksen kohteen haastateltavaa kohtaan. Lisäksi 
haastattelijan olisi hyvä valita haastattelutilanteeseen mukaan toinen henkilö arvioijan 
rooliin. Arvioija kyselee, tekee huomioita ja kuuntelee. (Vaahtio 2005, 142-143.) 
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Kahden henkilön käyttäminen haastattelutilanteessa antaa usein objektiivisemman 
kuvan haastateltavasta henkilöstä. Kun haastattelussa on kaksi henkilöä, toisen huo-
mio on helpompi suunnata haastateltavan havainnointiin. Näin mahdollistetaan haasta-
teltavan tarkkailu, kun ei tarvitse keskittyä niin paljon kysymysten esittämiseen. (Öster-
berg 2005, 79.) 
 
Haastattelu on kahdensuuntainen vuorovaikutustilanne, jossa molempien viestijöiden 
tiedossa on yhteinen tavoite. Molemmat, sekä haastattelija, että haastateltava tietävät 
haastattelun rajat ja kehyksen, jonka mukaan tulisi toimia. Rekrytointihaastattelussa ei 
myöskään ole tapana antaa palautetta välittömästi. Haastattelija tulkitsee vastauksia ja 
haastateltavan antamia signaaleja. (Markkanen 2009, 26.) 
 
Haastattelu voidaan myös jakaa osiin, joiden mukaan edetään. Haastattelu voi olla 
esimerkiksi hyvin jäsennelty etukäteen. Tällaisessa tapauksessa haastattelukysymyk-
set on etukäteen suunniteltu ja asetettu tiettyyn järjestykseen. Tästä suunnitelmallises-
ta järjestyksestä ei poiketa varsinaisessa haastattelussa. Näin voidaan varmistaa, että 
kaikki asiat tulee käydyksi läpi. Tämänkaltainen haastattelumuoto on nimeltään struktu-
roitu haastattelu.  (Vaahtio 2005, 146-147.) 
 
Teemahaastattelu taas sisältää valmiita kysymyksiä, mutta kysymysten järjestyksestä 
voidaan poiketa. Kysymyksiä voidaan muuttaa hieman tai muotoilla erilaisiksi jolloin 
haastateltavan persoona pääsee tämänkaltaisessa puolistrukturoidussa haastattelussa 
paremmin esille. Haastattelun tukena voidaan kysymyksien lisäksi käyttää arviointitau-
lukkoa, jossa haastateltava arvioidaan esimerkiksi numeroin 1-5 ja arvioinnin kohteena 
voi olla vaikkapa haastateltavan motivaatio tai stressinsietokyky. (Vaahtio 2005, 146-
147.) 
 
Haastattelussa rekrytoinnista vastaava henkilö kykenee usein päättelemään haastatel-
tavan henkilön ammatillisen pätevyyden. Työnhakijan entiset työpaikat ja työkokemuk-
set haastattelija taas näkee hakijan CV:stä tai hakemuksesta. Haasteelliseksi asioiksi 
haastattelutilanteissa saattaa nousta arviointi siitä, onko hakija motivoitunut tai minkä-
lainen hänen persoonallisuutensa on oikeasti. Hankalaa on myös tietää, onko hakija 
sitoutunut ja haluaako hän tehdä juuri niitä tehtäviä, joita hänelle tarjotaan. Loppupe-
leissä työnantaja joutuu tekemään päätöksen, palkkaako hakijan vai jättääkö hänet 
palkkaamatta.  (Markkanen 2009, 20-21.) 
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2.5 Henkilön valinta 
 
Haastatteluvaiheessa on vielä vaikea arvioida, onko rekrytointi onnistunut vaiko ei. Kun 
henkilö on palkattu tehtävään ja hän alkaa näyttämään työnsä tuloksia, voidaan vasta 
silloin tehdä johtopäätöksiä rekrytoinnin onnistumisesta. (Markkanen 2009, 25.) 
 
Oikean henkilön valinnassa yrityksellä on oltava tiettyjä kriteerejä. Osa niistä voi olla 
sellaisia, jotka yritys voi halutessaan jättää pois ja osa kriteereistä tulisi olla sellaisia 
joista ei tingitä. Rekrytointiriski kasvaa aina kun tehtävään vaadittavista ominaisuuksis-
ta karsitaan joku pois. Jo rekrytointivaiheessa tulee huomioida, mitkä ominaisuudet 
ovat ehdottomia haettavan tehtävän kannalta ja mitkä ominaisuudet ovat sellaisia, joita 
yritys mielellään haluaisi hakijan omaavan, mutta eivät ole työn kannalta välttämättö-
miä. Kriteerejä tulisi olla lisäksi kohtuumäärä, liian monta kriteeriä saattaa ajaa pois 
potentiaalisia hakijoita. (Salli & Takatalo 2014, 15-16.) 
 
Palkattavan henkilön tulee olla sopiva myös yrityksen kulttuuriin. Henkilöllä tulee olla 
sopiva persoona ja hänen arvonsa, sekä asenteensa tulisi olla linjassa yrityksen omien 
arvojen ja asenteiden kanssa. Kun henkilö on kulttuurisesti sopiva yrityksen työnteki-
jäksi, se heijastuu myös positiivisina asioina myöhemmin. Positiivisia seikkoja ovat 
esimerkiksi työntekijöiden parempi työtyytyväisyys ja vahvempi sitoutuminen organi-
saatioon. (Salli & Takatalo 2014, 20.) 
 
Kun henkilö on valittu tehtävään, tulee miettiä hänen työsuhteensa muotoa. Palkataan-
ko henkilö esimerkiksi ydinhenkilöiden joukkoon, jolloin hänen osaamisensa on huip-
puosaamista ja hän ottaa paljon vastuuta, sekä sitoutuu työhönsä.  
Henkilö saatetaan palkata myös toissijaisilta työmarkkinoilta, jolloin hänen työsuhteen-
sa on usein määräaikainen, osa-aikainen, muu tilapäinen, vuorotteluvapaan paikkaaja 
tai tukityöllistetty. (Viitala 2013, 84.) 
 
Kun yritys hakee uutta työntekijää joukkoonsa mukaan, usein otetaan huomioon työn-
hakijan monia eri puolia. Yritys tutkailee esimerkiksi työnhakijan koulutusta, aikaisem-
paa työkokemusta, erilaisia kykyjä, kuten matemaattista lahjakkuutta tai tietyn kielen 
hallintaa, asenteita, kiinnostuksen kohteita ja erilaisia persoonallisuuden piirteitä. (Viita-
la 2013, 100.) 
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Rekrytoinnissa on oltava myös jaettuna selkeät roolit. Tämä roolijako helpottaa rekry-
toinnin onnistumista ja mahdollistaa lisäksi tulevan työntekijän perehdytyksen onnistu-
misen. Rekrytoinnin rooleiksi voidaan lukea johdon tehtävät, esimiehen tehtävät ja vas-
tuut, sekä henkilöstöyksikön tehtävät. Johto linjaa yleensä rekrytointistrategian ja työn-
antajamielikuvan. Johto toimii myös esimiestyön tukena ja avustaa esimiehiä. Johdon 
tehtävänä on lisäksi lujittaa uuden henkilön ymmärrystä yrityksen identiteetistä. Johto 
auttaa uutta työntekijää ymmärtämään, mikä yritys on ja mitkä tavoitteet sillä on. Esi-
miehen tehtävänä rekrytoinnissa on käynnistää varsinainen rekrytointihanke ja vastata 
siitä alusta loppuun. Esimies myös sitouttaa uuden työntekijän ja päättää kuka valitaan 
avoimeen tehtävään. (Valvisto 2005,85.) Henkilöstöyksikkö taas niin sanotusti omistaa 
rekrytointi- ja perehdytysprosessin ja on viimekädessä rekrytoinnin asiantuntija. Henki-
löstöyksikkö toimii esimiehen tukena rekrytoinnin eri vaiheissa ja avustaa tarvittaessa. 
(Valvisto 2005, 53.) Sitä onko rekrytointi onnistunut, voidaan tutkia esimerkiksi hake-
musten määrällä ja laadulla sekä hakijoiden mielipiteillä ja palautteilla (Österberg 2005, 
85). 
 
Rekrytoinnissa onnistumisen apuna voidaan käyttää myös soveltuvuustestejä. Kun 
testit valitaan huolella, voidaan saada ennustuksia siitä kuinka sopiva hakija on työpai-
kan vaatimuksiin nähden. Soveltuvuusarvioinnit voivat mitata esimerkiksi hakijan ma-
temaattisia taitoja tai persoonallisuuden piirteitä. Rekrytoinneissa arvioinnit otetaan 
yleensä käyttöön silloin, kun rekrytoijan oma asiantuntemus ei riitä sopivan henkilön 
löytymiseen. (Hoppe & Laine 2014.) 
 
 
2.6 Epäonnistunut rekrytointi 
 
Epäonnistunut rekrytointi tarkoittaa usein sitä, että rekrytoijalle ja hakijalle on molem-
mille syntynyt vääriä käsityksiä asioista. Usein epäonnistuneissa rekrytoinneissa mo-
lempien odotukset avointa työtä kohtaan eivät kohtaa jo rekrytointivaiheessa ja mo-
lemmilla saattaa olla myös eri uskomuksia tehtävän luonteeseen, sekä varsinaiseen 
työnkuvaan liittyen. Rekrytointi voi epäonnistua myös sen takia, että työnantaja on ker-
tonut liian kaunistellun kuvan työtehtävistä, jolloin työntekijän aloittaessa työn, hän ei 
olekaan tyytyväinen saamaansa työhön ja annettuihin työtehtäviin. (Mustranta 2014.)  
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Joskus rekrytointi voi aluksi vaikuttaa onnistuneelta, mutta myöhemmin voi tulla ilmi 
että palkattu henkilö ei sopeudukaan organisaatioon ja sen kulttuuriin. Henkilö ei kyke-
ne suorittamaan työtehtäviään tai hänen on vaikea sitoutua annettuihin tavoitteisiin. 
(Viitala 2013, 111.) 
 
Soveltuvuustestejä käyttäen voidaan myös testata ja yrittää ennalta tutkia, kuinka valit-
tu henkilö tulisi sopeutumaan yritykseen. Soveltuvuustestejä tekemällä voidaan mini-
moida epäonnistuneen rekrytoinnin riskejä. (Österberg 2005, 83.) 
 
Työnhakijan taustoista voidaan myös kysellä suosittelijoilta. Työnhakijalta voidaan ky-
syä lupa suosittelijoiden haastattelemiseen, jolloin voidaan kysyä esimerkiksi entiseltä 
esimieheltä hakijan kielitaidosta tai siitä, kuinka hän toimii paineen alla. (Österberg 
2005, 84.) 
 
Yrityksen tulisi valikoida omaan imagoonsa sopiva rekrytointikanava ja kaikista kustan-
nustehokkain. Virherekrytointi voi tulla yritykselle hyvinkin kalliiksi, joten olisi tärkeää 
pyrkiä löytämään juuri sopiva henkilö avoimena olevaan tehtävään. Oikean hakukana-
van valinta minimoi riskiä palkata vääräntyyppinen henkilö. (Salli & Takatalo 2014, 13-
14.)  
 
3 Rekrytointitavat 
 
3.1 Sisäinen rekrytointi 
 
Kun yritys on päättänyt rekrytoida uuden työntekijän, on päätettävä suoritetaanko rek-
rytointi sisäisenä vai ulkoisena rekrytointina. Ennen kuin päädytään etsimään henkilöä 
oman organisaation tai yrityksen ulkopuolelta, tulisi tarkastella omaa henkilöstöä ja 
heidän osaamistaan. (Österberg 2005, 71.) 
 
Joku henkilöstöstä on saattanut kehittää omaa osaamistaan sillä varauksella, että hän 
pääsisi joskus toisenlaisiin tehtäviin yrityksessä. Jos yritys suorittaa sisäisen rekrytoin-
nin ja tämänkaltaiselle henkilölle annetaan mahdollisuus, viestitään samalla omalle 
henkilöstölle, että oman osaamisensa kehittämisellä voi ylentyä parempiin työtehtäviin. 
(Österberg 2005, 71.)  
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Sisäisten siirtojen etuja voidaan lisäksi havaita useita. Niiden etuja ovat esimerkiksi 
nopea valinta, kustannussäästöt ja työntekijän aiempi tuntemus yrityksen toimintata-
voista, jolloin hänen perehdytyksensä vie vähemmän aikaa. (Österberg 2005, 72.) Jos 
on kyseessä suuri organisaatio, yrityksen on helpompi löytää sopivia ehdokkaita uu-
teen tehtävään. Koska siirrettävä henkilö tuntee jo yrityksen niin sanotun yrityskulttuu-
rin ja osaa yrityksen tavat toimia, on hänen rekrytointinsa usein positiivinen asia onnis-
tumisen kannalta. (Markkanen 2002,17-18.) Sisäisen rekrytoinnin etuna voidaan nähdä 
myös henkilön taitojen ja motivaation tunteminen. Usein sisäinen rekrytointi myös kan-
nustaa työntekijöitä kehittämään omia taitojaan entisestään. Sisäinen rekrytointi säilyt-
tää työntekijöiden tietopääoman organisaation ja yrityksen käytössä. (Viitala 2013, 
105.) 
 
Sisäiset siirrot yrityksissä sisältävät kuitenkin myös joitain riskitekijöitä. Jos joku henkilö 
nostetaan korkeampiin tehtäviin, saattaa muut työtoverit kokea asian negatiivisena 
asiana, jolloin työilmapiiri voi sen seurauksena huonontua. Siksi onkin aina tärkeää 
tehdä soveltuvuusarviointeja, jotta voitaisiin määrittää, onko kyseinen henkilö valmis 
vaativampiin tehtäviin ja suoriutuuko hän uudessa asemassaan. (Markkanen 2002, 17.)  
Sisäisen rekrytoinnin huonoina puolina voidaan myös pitää uudistusten puute ja uusien 
käytäntöjen toteutumattomuus (Viitala 2013, 105). 
 
Sisäisessä rekrytoinnissa yritys voi käyttää apunaan oikeanlaisen henkilön löytämises-
sä esimerkiksi Boston Consulting Groupin henkilöstöarvioinnin portfoliomallia. Tämän 
mallin avulla yritys voi etsiä mahdollisia voimavaroja joukostaan. (Viitala 2013, 109.) 
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Henkilön 
potentiaalisuus 
(arvioitu) 
 
Henkilön suoriutuminen nykytehtävissä (arvioitu) 
  
Kuvio 2. Henkilöstöarvioinnin portfoliomalli (Viitala 2013, 109. alkuperäinen malli: Boston Con-
sulting Group) 
 
Kuviossa 2 olevat tähdet koostuvat henkilöistä, joilla on potentiaalia myös haastavam-
piin tehtäviin. He selviytyvät hyvin nykyisissä työtehtävissään. Tähdet ovat lisäksi mui-
den työnantajien mielestä kiinnostavia henkilöitä ja heille saattaakin tarjoutua helposti 
muualta töitä. Tämän vuoksi olisi tärkeää pitää heidät oman yrityksen palveluksessa.  
Uudet toivot eivät motivoidu nykyisistä työtehtävistään, vaikka heillä olisi tehtävien te-
kemiseen vaadittavat taidot ja tiedot. He tarvitsevat myös yritykseltä uusia mahdolli-
suuksia oman osaamisen kehittämiseen, sekä uusia tehtäviä jotta he jaksavat työsken-
nellä yrityksessä.  
Luotettaviin puurtajiin voidaan lukea henkilöt, jotka osaavat tehdä nykyiset työtehtä-
vänsä hyvin, mutta he eivät halua uusia tehtäviä tai mitään lisähaasteita. Heidän työky-
kyään ylläpidetään esimerkiksi erilaisilla koulutuksilla ja ohjauksella.  
 
Kysymysmerkit taas ovat henkilöitä, joita ei oikeastaan kiinnosta nykyiset työtehtävät, 
eivätkä he halua myöskään lisähaasteita tai mitään uusia työtehtäviä. He ikään kuin 
ajelehtivat työpaikalla ollessaan. (Viitala 2013, 109-110.) 
 
 
 
 
Uudet toivot 
 
 
Tähdet 
 
  
 
Kysymysmerkit 
 
 
 
Luotettavat puurtajat 
 
Korkea 
Matala 
Hyvä 
5 
2,5 
1 
2,5 
5 
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3.2 Ulkoinen rekrytointi 
 
Ulkoinen rekrytointi alkaa rekrytointitarpeen tunnistamisesta, aivan kuten sisäisessäkin 
rekrytoinnissa. Syynä ulkoisen rekrytoinnin valintaan voi olla se, että yrityksen sisältä ei 
löydy tarvittavaa osaamista, halutaan hakea uutta innovaatiota tai erilaisia ihmisiä yri-
tykseen mukaan. Ulkoista rekrytointia käyttämällä yritys voi myös hakea kilpailuetua. 
Yritys voi palkata esimerkiksi kilpailevasta yrityksestä tai asiakasyrityksestä sopivan 
henkilön. (Viitala 2013, 110.) 
 
Ulkoista rekrytointia on myös se, jos yritys etsii jo olemassa olevasta tietokannasta 
esimerkiksi harjoittelijoina olleita henkilöitä tai sijaisina toimineita työntekijöitä nykyi-
seen avoimeen tehtävään. Jos tietokannasta löytyy tarvittava henkilö, yritys säästää 
perehdytyskustannuksissa, sillä henkilö sisäistää työtehtävät nopeammin kuin täysin 
uusi työntekijä. Henkilöstä tiedetään jo jonkin verran ja tiedetään myös se, soveltuuko 
hän yrityksen kulttuuriin. (Viitala 2013, 111.) 
 
Kun yritys tekee rekrytointi-ilmoituksen, pyritään löytämään paras mahdollinen henkilö 
kyseiseen haussa olevaan tehtävään. Valitun henkilön täytyy sopia yrityksen kulttuuriin 
ja osaamisellaan sekä koulutuksellaan sopeutua myös työyhteisöön. (Österberg 2005, 
72-73.) 
 
Ulkoista rekrytointia käyttäen kokoaikaisen työntekijän palkkaamisen kustannukset 
saattavat vaihdella tehtävästä riippuen 25000-65000 euron välillä vuodessa. Joten uu-
den työntekijän palkkaaminen on suuri investointi yritykselle, etenkin jos kyse on pie-
nestä yrityksestä. Yritykset haluaisivatkin palkata työntekijän, joka tuottaa vähintään 
saman verran kuin hänestä on ollut kustannuksia palkkaus- ja rekrytointivaiheessa. 
(Viitala 2013, 100-101.) 
 
Ulkoisessa rekrytoinnissa voidaan käyttää hyväksi monia eri kanavia. Kuitenkin kaikis-
sa tulee ottaa huomioon, millaista työnantajakuvaa yritys haluaa itsestään antaa. Halu-
aako yritys viestiä käyttäen huumoria tai hakeeko yritys samalla ilmoituksella useita 
henkilöitä, jolloin yritys taas viestii kasvavasta sekä menestyvästä yrityksestä. (Öster-
berg 2005, 73.)  
 
Etupainotteinen rekrytointi on toiminta, jolla saadaan nuoret kiinnostumaan yrityksestä 
mahdollisena tulevaisuuden työnantajana. Yleensä etupainotteista rekrytointia tehdään 
15 
  
nuorten opiskeluiden aikana. Yritys etsii potentiaalisia opiskelijoita, joita he voisivat 
palkata. Tällaista rekrytointia yritys voi toteuttaa esimerkiksi järjestämällä oppilaitoksis-
sa yritysvierailuja ja tarjoamalla omassa yrityksessään avointen ovien päiviä. Hyvä kei-
no, jota voi hyödyntää etupainotteisessa rekrytoinnissa, on myös erilaiset harjoittelija- 
ja kesätyötoiminnat sekä opinnäytetyöohjelmat. (Viitala 2013, 104.) 
 
4 Rekrytointikanavat 
 
Yritys valitsee rekrytointikanavan omien tarpeidensa mukaan. Valintaan vaikuttavat 
muun muassa budjetti, haettavan tehtävän merkittävyys ja yrityksen aikataulu. Johto-
tehtäviin yritys hakee usein suuremmalla ilmoituksella, kuin vähemmän vaativiin tehtä-
viin. Myös rekrytointikustannukset kasvavat samassa suhteessa, kuin haetun tehtävän 
vaativuus. (Österberg 2005, 74.)  
 
Yritys voi hoitaa rekrytoinnin alusta loppuun itse, he voivat ostaa rekrytointipalvelun 
henkilöstöpalveluyritykseltä, käyttää suorahakua eli headhunteria tai hyödyntää työ-
voimatoimistoa rekrytoinnissaan. (Viitala 2013, 111.) 
 
Oikeaa rekrytointikanavaa käyttäen yritys voi myös samalla vahvistaa omaa brändiään 
ja imagoaan työmarkkinoilla (Markkanen 2002, 19). Kaikilla yrityksillä on markkinoilla 
työnantajakuva tai työnantajaimago. Tähän imagoon vaikuttavat esimerkiksi yrityksen 
rekrytointipolitiikka, ja tapa jolla yritys vastaanottaa ja kohtelee työntekijöitään. Lisäksi 
tieto yrityksen palkkatasosta ja esimerkiksi yrityksen johtamistyyli vievät tätä imagotie-
toa eteenpäin markkinoilla helposti ja nopeasti. Myös virallisella viestinnällä ja ystäviltä 
kuullulla tiedolla on vaikutusta yrityksen imagoon ja työnantajakuvaan. (Viitala 2013, 
102-103.)  
 
Rekrytointiviestinnän kanavia, joista yritys voi valita, on nykyaikana useita. Yritys voi 
päättää laatia esimerkiksi perinteisen lehti-ilmoituksen. Suomen ykkösmedia on edel-
leenkin varmasti Helsingin Sanomien sunnuntainumeron työpaikkailmoitukset. Lehtiä 
on kuitenkin monia ja yrityksen tulisikin valita niistä itselleen parhaiten sopivin. On 
huomioitava myös esimerkiksi eri ammattiryhmien ammattilehdet. Ammattilehdet tavoit-
tavat juuri oikean ammattiryhmän edustajia ja näin rekrytointi on helppo kohdistaa oi-
keisiin henkilöihin. (Markkanen 2002, 19.)  
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Muita medioita, joita yritys voi käyttää rekrytoinnissa, ovat radio ja tv, sekä internet. 
(Viitala 2013, 111.) Internet on yritykselle edullinen ja nopea ratkaisu etsiä uusia työn-
tekijöitä. Tieto avoimesta työpaikasta saadaan internetin kautta laajaan jakeluun ja yri-
tys voikin viestiä internetissä hakemalla olevansa ajankohtainen ja nykyaikainen. Inter-
nethaun hyöty on runsas hakijamäärä, mutta se voi olla myös haitta. Koska kynnys 
laittaa hakemus on melko pieni, joutuu yritys läpikäymään hyvin monia hakemuksia. 
Hyviä keinoja seuloa hakemuksia on esimerkiksi asettamalla hakemuksiin jokin avain-
sana, joka tulisi löytyä oikean henkilön hakemuksesta. (Viitala 2013, 112.) 
 
4.1 Ulkoistetut kanavat 
 
Yritykset, jotka etsivät työntekijää yrityksen johto- tai asiantuntijatehtäviin, käyttävät 
usein apunaan head huntingia. Head huntingia yrityksille tekevät erilaiset konsulttitoi-
mistot. Head hunterien tehtävä on löytää sopivia työntekijäehdokkaita esimerkiksi eri-
laisten yritystapahtumien yhteydestä tai luomalla omia verkostoja eri ihmisiin. Sopiva 
työntekijäehdokas voi usein löytyä myös kilpailevalta yritykseltä. Kun sopiva henkilö 
löydetään, häntä haastatellaan. Jos haastattelun jälkeen hakijan todetaan olevan epä-
sopiva vaihtoehto avoimeen tehtävään, niin head hunter jatkaa etsintöjä. Kuitenkin 
työnantaja hoitaa yleensä loppujen lopuksi ehdokkaan viimeisen haastattelun ja tekee 
päätöksen siitä, valitaanko henkilö haettavaan tehtävään vai ei. (Vaahtio 2005, 124-
125.) 
 
Sosiaalinen media on nykyaikana myös tehokas keino etsiä kandidaatteja avoimiin 
työtehtäviin. Sosiaalista mediaa hyödynnetään esimerkiksi työnhakijan kuvan muodos-
tamisessa katsomalla hänen profiilinsa etukäteen Facebookista tai vaikkapa blogin 
kautta. Sosiaalinen media ei kuitenkaan ole riittävän kattava rekrytointikanava yksi-
nään, sillä yrityksen brändin rakentaminen sosiaalisessa mediassa saattaa luoda todel-
lisuudesta poikkeavan kuvan. (Viitala 2013, 112-113.) 
 
Sosiaalisen median kautta rekrytoimista voidaan myös tehostaa käyttämällä tehokasta 
rekrytointistrategiaa. Yrityksellä tulisi olla selkeä linja ja selkeä viesti, joka on helppo 
jakaa sosiaalisen median kautta. Viestin tulee kertoa tarkkaan, minkälaista henkilöä 
haetaan ja viesti olisi hyvä kohdentaa myös oikeille henkilöille. Sosiaalisen median 
käytössä tulisi miettiä myös älypuhelinten käyttäjät. On otettava huomioon, että haku-
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kanavat toimivat myös puhelimissa ja tableteissa ja että haku niiden välityksellä onnis-
tuu. (Salli & Takatalo 2014, 32-33.) 
  
Yritys voi käyttää hyödykseen myös henkilöstön palkkaamiseen erikoistuneita yrityksiä. 
Yritys voi pyytää rekrytointipalveluita tarjoavalta yritykseltä esimerkiksi rekrytointi-
ilmoituksen laadinnan tai apua koko rekrytointiprosessin läpivientiin. Ulkopuolisen pal-
veluntarjoajan apua voidaan hyödyntää rekrytoinnissa käyttäen hyväksi hänen vankkaa 
ammattitaitoaan ja kokemustaan prosessin onnistumiseksi. (Viitala 2013, 113-114.) 
 
Ulkopuolista rekrytointiapua tarjoavat myös henkilöstövuokrausyritykset. Työntekijä on 
tällöin työsuhteessa henkilöstövuokrausyritykseen, eikä suoraan esimerkiksi johonkin 
päivittäistavarakauppaan. Yritys on voinut ulkoistaa esimerkiksi kaikki määräaikaiset 
työsuhteet henkilöstövuokrausyritykselle. Henkilöstövuokrausta käytetään paljon kau-
pan alalla, sillä sen avulla voidaan säädellä työvoimakuluja ja työvoiman tarvetta kausi-
luontoisessa työssä. (Hoppe & Laine 2014.) 
 
Julkinen työnvälitys on yleisin Elinkeinoelämän keskusliiton (EK) jäsenyritysten käyttä-
mistä rekrytointikanavista ja yli puolet yrityksistä saa yhteydenottoja suoraan työnhaki-
joilta. Lähes puolessa yrityksistä luotetaan lisäksi henkilökohtaisiin verkostoihin. Näihin 
verrattuna sosiaalisen median käyttö oli yritysten vähiten käyttämä rekrytointikanava. 
(Elinkeinoelämän keskusliitto 2015.)  
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Kuvio 3. EK:n jäsenyritysten käyttämät rekrytointikanavat vuonna 2014. (Elinkeinoelämän kes-
kusliitto 2015.) 
 
Kuten kuviosta 3 voidaan nähdä, myös kaupan alan suosituin rekrytointikanava on 
edelleen TE- toimiston kautta rekrytoiminen EK:n teettämän tutkimuksen mukaan.  
Tehokkaimmat rekrytointikanavat taas kaupan alalla on EK:n tutkimuksen mukaan 
vuonna 2014 ollut internetin työnvälityssivut, yrityksen omat www-sivut ja henkilöstö-
palveluyritykset. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2015.) 
 
 
4.2 Monikanavailmoittelu 
 
Uranus niminen yritys on kehittänyt rekrytointiin monikanavailmoittelun mallin, jossa 
yhdistellään eri rekrytointikanavia. Esimerkiksi sanomalehteen laitettavaan työpaikkail-
moitukseen voi yhdistää QR-koodin. Tällaisen QR-koodin voi lukea älypuhelimessa 
olevan sovelluksen avulla ja koodi yhdistää ilmoituksen suoraan internetissä oleviin 
työpaikkailmoituksiin. QR-koodi tekee ilmoituksesta myös älypuhelimen näytölle sopi-
van näköisen ja lähes kaikilla älypuhelimilla luettavaksi. Rekrytoijalle tämänkaltainen 
monikanavailmoittelun malli tarjoaa kustannussäästöjä ja työnhakijalle taas monipuoli-
semman keinon hakea työtä ja lukea uusia työpaikkailmoituksia. (Uranus 2013, Hyö-
dynnä eri rekrytointikanavat – monikanavailmoittelulla rekrytoinnin edelläkävijäksi.) 
 
5 Rekrytoinnin lainsäädäntö 
 
Työnantajan täytyy ottaa henkilöä palkatessaan huomioon myös Suomen lainsäädäntö. 
Henkilön palkkaukseen liittyen työnantaja noudattaa Työsopimuslakia. Työsopimuslain 
mukaan työnantaja ei saa syrjiä ketään, eikä asettaa henkilöitä eriarvoiseen asemaan 
millään tavoilla. (Työsopimuslaki 2001, 2 luku 2§.) 
 
Työnantaja ei saa myöskään syrjiä ketään sukupuolen perusteella. Tästä on erikseen 
säädetty miesten- ja naisten tasa-arvo laissa. Työnantaja ei siis voi työntekijän rekry-
tointivaiheessa syrjiä tai erotella hakijoita sukupuolen perusteella. Sukupuoli ei voi 
myöskään olla peruste henkilön palkkaamattomuuteen. (Laki miesten ja naisten väli-
sestä tasa-arvosta 1986, 8§.)  
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Työnantaja ei saa ilmoittaa työpaikkailmoituksessa hakevansa joko miestä tai naista 
avoimeen tehtävään, jollei hänellä ole painavaa perustetta siihen. Laissa on myös sää-
detty raskauden huomioon ottamisesta rekrytointitilanteessa. Raskaana olevan henki-
lön työsopimuksen pituutta ei saa määrätä raskauden perusteella, eikä raskaus saa 
myöskään olla peruste henkilön palkkaamattomuuteen. (Laki miesten ja naisten väli-
sestä tasa-arvosta 1986, 14§.) 
 
Työsopimuslaissa on säädetty työnantajan velvollisuudesta ilmoittaa vapautuvista työ-
paikoista. Niistä tulee ilmoittaa yrityksessä yleisesti tai muuten sovitun käytännön mu-
kaisesti. (Työsopimuslaki 2001, 2 luku 6§.) 
 
Rekrytoinnille voi olla joissain tapauksissa myös esteitä tai velvoitteita. Työnantajan 
täytyy tietää ennen rekrytoimista, onko hänellä velvollisuus tarjota avointa tehtävää 
ensiksi esimerkiksi jo työsuhteessa olevalle työntekijälle tai työntekijälle, joka on jos-
sain vaiheessa irtisanottu tuotannollisilla tai taloudellisilla syillä yrityksestä. Työnantajal-
la saattaa olla myös velvoite tarjota työtä lomautetulle työntekijälle koko lomautuksen 
ajan. Lisäksi työnantajan täytyy tarjota työtä osa-aikaisille työntekijöille, jos tehtävät 
ovat heille sopivia, ennen kuin työhön rekrytoidaan muita. (Salli & Takatalo 2014, 89-
90.) 
 
Työnantajaa koskee rekrytointivaiheessa myös hakijoiden henkilötietoja käsittelevät 
lait. Laki yksityisyyden suojasta työelämässä säätää, mitä työntekijän henkilötietoja 
työnantajalla on oikeus käsitellä. (Salli & Takatalo 2014, 93-94.) 
 
Erilaisten testien teettämisestä työnhakijoilla on säädetty laissa. Laissa on määritetty 
saako työnantaja esimerkiksi teettää työnhakijalla huumausainetestin. Laki määrittää 
myös työnhakijoiden mahdollisen rikostaustan selvittämisestä, sekä turvallisuusselvi-
tyksen tekemisestä rekrytoinnin yhteydessä. (Laki yksityisyyden suojasta työelämässä 
2004, 1 luku 2§.) 
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6 Tutkimuksen toteutus  
 
6.1 Tutkimusmenetelmä 
 
Tutkimusongelmaa eli onnistunutta rekrytointia päivittäistavarakaupan toimialalla läh-
dettiin tutkimaan haastattelututkimuksen kautta. Tutkimus toteutettiin käyttäen kvalita-
tiivisia menetelmiä.  
Haastattelututkimus teetettiin kuudella vastaajalla ja se käsitteli rekrytoinnin onnistu-
mista omassa yrityksessä. Vastaajat työskentelivät kaikki kyselyn teettämishetkellä 
päivittäistavarakaupan toimialalla ja sellaisessa asemassa, jossa heidän vastuulleen 
kuului rekrytointi kyseiseen yritykseen. Vastauksia haastattelututkimukseen tuli sekä 
miehiltä että naisilta. Heidän ammattinimikkeitään olivat esimerkiksi asiakaspalvelu-
päällikkö, kauppias, myymäläpäällikkö ja resurssipäällikkö. Vastaajat työskentelivät eri 
yrityksissä ja mukana oli yrityksiä suurten ja pienten päivittäistavarakaupan aloilta.  
 
Haastattelututkimus toteutettiin käyttäen laadullisia menetelmiä ja täten pyrittiin saa-
maan mahdollisimman monipuolisia vastauksia kysymykseen, mikä on loppujen lopuksi 
onnistunut rekrytointi ja mitä se tarkoittaa kullekin vastaajalle. Kvalitatiivisen menetel-
män käyttäminen toi myös enemmän sisältöä vastauksiin. Osa kysymyksistä teetettiin 
käyttäen kvantitatiivista tutkimustapaa mutta niissäkin kysymyksissä oli osassa vasta-
usvaihtoehtona omin sanoin kertominen.  
 
6.2 Aineiston keräys ja käsittely 
 
Aineistoa lähdettiin keräämään etsimällä ensiksi sopivia yrityksiä. Kun sopivat yritykset 
löydettiin, etsittiin yrityksen rekrytoinnista vastaavan henkilön tiedot ja lähetettiin alus-
tava tiedustelu halukkuudesta vastata opinnäytetyöhön liittyvään haastattelukyselyyn. 
Kun rekrytointihenkilö vastasi myöntyvästi ja suostui vastaajaksi kyselyyn, hänelle lähe-
tettiin sähköpostin välityksellä haastattelulomake, jossa oli liitteenä tutkimuksen kysy-
mykset. Lomake lähetettiin kymmenelle potentiaaliselle vastaajalle, joista lomake pa-
lautui vastauksien kera kuudelta henkilöltä.  
 
Vastauksia käsiteltiin sähköisesti ja vertaillen niitä toisiinsa. Niistä etsittiin yhteneväi-
syyksiä ja samankaltaisuuksia. Vastaukset kuitenkin vaihtelivat jokaisen vastaajan 
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kohdalla, vaikka samankaltaisuuksiakin voitiin havaita. Vastauksia lähdettiin käsittele-
mään luomalla kaikista vastaajista profiili taulukon muotoon. Taulukosta voidaan nähdä 
yritys, jossa vastaajat työskentelevät ja heidän asemansa kyseisessä yrityksessä. Vas-
taajien profiili on nimetty taulukoksi numero 1.  
 
 
7 Tutkimuksen tulokset  
 
7.1 Vastaajien profiili 
 
Alla olevassa taulukossa 1 on kuvattu kyselyyn vastanneiden sukupuoli, yritys jossa he 
työskentelevät ja heidän asemansa kyseisessä yrityksessä. Kyselyyn vastaajat olivat 
nimettömiä, joten heidät on eroteltu vastauksissa erilasilla kirjaimilla, kuten vastaaja X, 
vastaaja Y ja niin edespäin.  
 
Taulukko 1. Vastaajien profiili 
Vastaaja Sukupuoli Yritys, jossa työs-
kentelee 
Asema yrityksessä 
X Mies Staffpoint Kaupan toimialan resurssipäällikkö 
Y Nainen HOK-elanto Myymäläpäällikkö 
B Nainen K-citymarket Asiakaspalvelupäällikkö 
A Nainen K-market Yrittäjä, toiminimellä kauppias 
O Nainen S-ryhmä S-ryhmä, kaupan toimialan rekrytoin-
tivastaava 
R Mies K-market Kauppias 
 
 
Taulukosta 1 voidaan havaita, että vastaajat edustivat molempia sukupuolia ja vasta-
uksia kerättiin erilaisten ja erikokoisten yritysten rekrytointihenkilöiltä. Myös vastaajien 
ammattinimikkeet olivat erilaisia. 
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7.2 Haastattelulomake 
 
Haastattelulomake koostui erilaisista ja eri tyyppisistä kysymyksistä koskien rekrytointia 
ja siihen liittyviä käytäntöjä. Lomakkeessa kysyttiin vastaajilta muun muassa rekrytoin-
nin eri ominaisuuksista. Vastaajilta kysyttiin myös kuinka paljon he arvostavat aiempaa 
työkokemusta ja minkälaista työkokemusta arvostetaan yleisesti päivittäistavarakaupan 
toimialalla. Vastaajilta kysyttiin myös suosittelijoista ja niiden merkityksestä ja millä hei-
dän yrityksessään luodaan positiivista mielikuvaa sekä millä rekrytointikanavalla yritys 
uskoo löytävänsä parhaat mahdolliset hakijat.  
 
Haastattelulomake oli jaettu tarkemmin osa-alueisiin, jotka kuvastivat esimerkiksi rekry-
tointikäytäntöjä. Lomakkeen pääotsikot olivat rekrytoinnin ominaisuudet, rekrytointi-
kanavat, rekrytointimenetelmät, suosittelijat ja työnantajamielikuva. Otsikoiden alle oli 
esitetty aina muutama kysymys aihealueeseen liittyen. Haastattelulomake löytyy liit-
teestä 1.  
 
7.3 Hakijan ominaisuudet, rekrytointikanavat ja sosiaalisen median käyttö 
 
Aloitin kyselyni kartoittamalla tietoja erilaisista rekrytoinnin ominaisuuksista. Kysyin 
kuinka paljon rekrytoijat arvostavat aiempaa työkokemusta ja minkälaista työkokemus-
ta arvostetaan yleisesti päivittäistavarakaupan toimialalla. Vastaukset vaihtelivat laajas-
ti. Vastaaja X, joka työskenteli resursointipäällikkönä Staffpoint vuokratyöyrityksessä, 
kertoi, että asenteen on oltava kohdallaan, jotta henkilö olisi sopiva tehtävään. ”Työko-
kemusta voi aina kasvattaa ja opettaa, mutta asenteen on oltava kohdallaan”, vastaaja 
X kertoi. Annetuista vaihtoehdoista joista tuli valita 3 kpl, vastaaja X valitsi tärkeimmäk-
si työntekijän ominaisuuksiksi innokkuuden, oma-aloitteisuuden ja oikean asenteen. 
Tästä pystyi huomaamaan selkeän linjan vastaajan X valinnoissa. Hän arvosti oikeaa 
asennetta ja omaa tahtoa enemmän, kuin varsinaista työkokemusta.  
 
Samoissa kysymyksissä myymäläpäällikkö HOK-Elannosta eli vastaaja Y arvosti asia-
kaspalvelukokemusta ja työnhakijan ominaisuuksista vastaaja Y merkitsi tärkeimmiksi 
ihmiskeskeisyyden, auttavaisuuden ja tarkkuuden.  
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Vastaavasti asiakaspalvelupäällikkö Keskon K-citymarketista kertoi että kaikenlainen 
työkokemus on hakijalle aina eduksi, mutta asiakaspalvelukokemus on ehdottomasti se 
lisäpisteitä tuova. Työkokemusta ei kuitenkaan merkitty välttämättömäksi. Asiakaspal-
velupäällikkö eli vastaaja B arvosti eniten työnhakijassa innokkuutta, ihmiskeskeisyyttä 
ja tarkkuutta.  
 
Tässä vaiheessa voitiin huomata selvästi, että tarkkuus ja asiakaslähtöisyys olivat vas-
taajien yhdistävä tekijä uuden henkilön etsinnässä. Työnantajat arvostivat henkilöä, 
joka osasi tarttua toimeen, mutta oli samalla tarkka työssään.  
 
Vastaaja A työskenteli kauppiaana K-market ketjussa. Hän arvosti aiempaa työkoke-
musta etenkin, jos henkilöä palkattiin kauppaan hyllyttämään, hinnoittelemaan tai hoi-
tamaan tilauksia. Aiemmalla työkokemuksella ei ollut niinkään merkitystä jos henkilöä 
etsittiin kassalle töihin. Vastaaja A korosti vastauksessaan myös työnhakijan persoo-
naa ja ihmiskeskeisyyttä, sekä sitä että työnhakijalla tuli olla oikea asenne. Vastaaja A 
valitsi ominaisuuksista tärkeimmiksi innokkuuden, nopean oppimaan sekä ihmiskeskei-
syyden.  
 
Vastaaja O työskenteli S-ryhmässä rekrytointivastaavana henkilönä. O arvosti moni-
puolista työkokemusta ja aiempaa työkokemusta yleisesti päivittäistavarakaupan alalta. 
Hänen mukaansa monipuolinen työkokemus kertoi hakijan omasta halusta työskennel-
lä monipuolisissa tehtävissä. Ominaisuuksista kolmeksi tärkeimmiksi vastaaja O valitsi 
auttavaisuuden, tarkkuuden ja innokkuuden. Hän korosti vielä, että hakijan tulisi olla 
tiimityöskentelytaitoinen ja hänellä tulisi olla oikea asenne ja halu työskennellä vuoro-
työssä.  
 
Vastaaja R toimii kauppiaana K-marketissa. Hänen mielestään alan kokemus oli aina 
lisäpisteitä tuova asia haastattelutilanteessa, mutta henkilöstä jäävä tunne haastattelun 
jälkeen saattoi olla aiempaa työkokemustakin tärkeämpi asia. Työntekijässä hän arvos-
ti eniten nopeutta oppimaan uusia asioita, itsenäisyyttä ja asiakaspalvelutaitoja.  
 
Seuraavaksi kyselyssä kysyttiin yritysten rekrytointikanavista. Pyrin kysymyksillä selvit-
tämään, millä eri rekrytointikanavilla yritys uskoisi löytävän parhaan mahdollisen työn-
tekijän, jolloin rekrytoinnin onnistuminen olisi todennäköisempää.  
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Kysyin vastaajilta vaihtoehtoja antaen, mitä rekrytointikanavaa käyttäen he uskoisivat 
löytävänsä parhaan mahdollisen työntekijän ja kysyin myös sosiaalisen median käytös-
tä rekrytoinnin työkaluna. Uskoiko yritys saavansa palkattua suuremman määrän po-
tentiaalisia työntekijöitä käyttäen esimerkiksi sosiaalista mediaa rekrytoinnin apuna.  
 
Vastaaja X kertoi, että Staffpointissa käytetään kaikkia mahdollisia rekrytointikanavia ja 
että työntekijä voi löytyä myös kaverien kautta. Hän kertoi myös, että nuoret käyttävät 
paljon sosiaalista mediaa ja koska kaupan ala työllistää paljon nuoria työntekijöitä, oli 
näitä eri kanavia myös kannattavaa hyödyntää. Työnhakijat myös löytävät Staffpointin 
sivuille erilaisten sosiaalisten median kanavien kautta. Kuitenkin niin sanotut perinteiset 
rekrytointikanavat saavuttavat enemmän hakijoita, kuin esimerkiksi sosiaalisen median 
kautta hakeminen.  
 
Vastaaja Y valitsi vaihtoehdoista sosiaalisen median, sanomalehti-ilmoituksen ja sisäi-
sen haun. Näillä keinoilla hän uskoi löytävänsä parhaan mahdollisen hakijan. Hän 
myös mainitsi, että kaikki avoimet työpaikat ovat yrityksen internetsivuilla ja että yritys 
rekrytoi internethakujen sijaan myös lehti-ilmoitusten kautta silloin tällöin.  
 
Yrityksen omat internetsivut nousi selkeästi esille myös vastaajan B kohdalla. Hän us-
koi, että parhaan mahdollisen hakijan löytää internetin kautta. Vastaajan B työpaikassa 
ei hyödynnetä sosiaalista mediaa toistaiseksi työnhaussa, koska sosiaalisen median 
kautta hakeminen saattaisi lisätä ns. turhia hakuja ja hakemusten määrä olisi valtava.  
 
Vastaaja A uskoi parhaan henkilön löytyvän avoimien työhakemusten läpikäynnillä ja 
sisäistä hakua käyttämällä. Sosiaalista mediaa vastaaja A oli hyödyntänyt kesäsetelillä 
palkkaamiseen, mutta vakituisten työntekijöiden palkkaamisesta hänellä ei ollut koke-
musta sosiaalisen median kautta. Vastaaja A epäili myös saisiko sosiaalisen median 
kautta tarpeeksi niin sanottuja ”vakavasti otettavia” hakemuksia. Kuitenkin hän uskoi, 
että kesäsetelillä palkattu työntekijä voisi myös kasvaa tulevaisuuden työntekijäksi, 
jolloin hänet olisi itse asiassa rekrytoitu sosiaalisen median kautta.  
 
Vastaaja O käytti pääasiassa sähköistä rekrytointijärjestelmää ensisijaisena rekrytointi-
kanavana. Avoimet työpaikat ilmoitetaan heidän yrityksessään intranetissä ja HOK-
Elannon nettisivuilla sekä mol.fi palvelussa. Myös avoimia työhakemuksia hyödynne-
tään S-ryhmässä rekrytoinneissa. S-ryhmä tekee lisäksi erilaista yhteistyötä oppilaitok-
sien kanssa. S-ryhmässäkään ei hyödynnetä sosiaalista mediaa rekrytoinnin apuna. 
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Hakijoita oli jo muutenkin runsaasti ja haasteena olikin enemmän hakijoiden laatu, eikä 
niinkään niiden määrä.  
 
Vastaaja R käytti rekrytointikanavista eniten sosiaalista mediaa sekä avoimia työhake-
muksia uusia työntekijöitä hakiessaan. Sosiaalisen median käyttöä R perusteli sillä, 
että nuorten keskuudessa sosiaalinen media on luonnollinen tapa toimia, joten sitä 
kannattaa hyödyntää myös rekrytoinnissa kun etsitään yritykseen nuoria osaajia.  
 
 
7.4 Rekrytointimenetelmät, suosittelijat ja työnantajamielikuva 
 
Käsittelin seuraavassa tutkimukseni osiossa erilaisia rekrytointimenetelmiä. Kysymyk-
seni koskivat rekrytointityylejä, kuten ryhmähaastattelun tai yksilöhaastattelun järjestä-
mistä sekä soveltuvuusarviointeja. Ensimmäisessä kysymyksessä käsiteltiin sitä, kum-
paa yritys piti tuottavampana rekrytoinnissa, ryhmähaastattelua vai yksilöhaastattelua. 
Kysyin myös oliko yrityksellä jotain keinoa, jolla he ovat huomanneet saavansa palkat-
tua hyviä työntekijöitä palvelukseensa ja viimeisenä kysyin käyttääkö yritys soveltu-
vuusarviointeja. Jos he käyttivät niin kuinka paljon niissä onnistuminen vaikutti lopulli-
seen henkilön valintaan.  
 
Vastaaja X piti yksilöhaastattelua tuottavampana, sillä sen avulla sai hakijasta enem-
män tietoa ja voitiin varmistaa hakijan sopivuus haettavaan tehtävään. Ryhmähaastat-
teluita voitiin käyttää mahdollisissa jatkohaastatteluvaiheissa, jolloin hakijoita voitiin 
mahdollisesti konkreettisesti verrata toisiin hakijoihin. Vastaaja X ei ole ollut havainnut 
mitään tiettyä menetelmää, jolla palkattaisiin paras henkilö töihin. Se vaihteli avoimen 
tehtävän ja tilanteen mukaan. Vastaaja X halusi myös korostaa perinteisen haastatte-
lun tärkeyttä verrattuna puhelinhaastatteluun. Yrityksessä käytetään myös videohaas-
tattelua, jolloin hakijasta sai jo paljon selkeämmän kokonaiskuvan. Vastaajan X yrityk-
sessä on myös käytössä soveltuvuusarviointeja. Nämä arvioinnit kertovat yritykselle 
minkälainen hakija on työntekijänä, eikä oikeastaan muuta informaatiota.  
 
Vastaaja Y piti ryhmähaastattelua ensimmäisenä vaiheena ja yksilöhaastattelua sen 
jälkeen sopivana. Hänen mielestään ryhmähaastattelussa hakijasta sai laajemman 
käsityksen. Y:n mukaan HOK-Elanto noudattaa tiettyä rekrytointimallia jota käytetään 
pääsääntöisesti, mutta poikkeuksiakin kuulemma on. Jos henkilö menestyi esimerkiksi 
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kesätyöntekijänä, hänet voitiin palkata suoraan vaikkapa vakituiseksi työntekijäksi. 
Vastaaja Y kannatti myös kasvotusten haastattelua yli puhelinhaastattelun. Hänen mu-
kaansa yrityksessä käytetään soveltuvuusarviointeja riippuen henkilöstä. Myyjän työ-
hön riitti terveydenhoitajan hyväksyttävä lausunto, että on soveltuva henkilö stressaa-
vaan työhön.  
 
Vastaaja B käytti rekrytoinnin apuna yksilöhaastattelua ja ryhmähaastattelua. Ryhmä-
haastattelun sisältöä pystyi vapaasti muokkaamaan ja sitä pystyi myös vaihtelemaan 
omilla innovatiivisilla tehtävillä ja kysymyksillä. Vastaaja B myös arvosti enemmän kas-
votusten haastattelua, kuin puhelinhaastattelua. Yrityksessä ei käytetä soveltuvuusar-
viointeja.  
 
Vastaajien keskuudessa yksilöhaastattelu oli selvästi suosituin vaihtoehto. Myös vas-
taaja A oli yksilöhaastattelun kannalla. Hän luottaa rekrytoinneissa yleensä omaan in-
tuitioon ja suorittaa haastattelut aina kasvotusten. Yritys ei myöskään käyttänyt rekry-
toinnin apuna soveltuvuusarviointeja.  
 
Vastaajan O yrityksessä käytettiin sekä yksilö- että ryhmähaastattelua. Jos yritykseen 
täytetään yksittäistä avointa työpaikkaa silloin yleensä yrityksen tapana oli käyttää yksi-
löhaastattelua, mutta jos avoimia tehtäviä oli useampia, yritys käytti yksilö- ja ryhmä-
haastatteluiden yhdistelmää. Hakijat karsittiin tällöin ryhmähaastattelun kautta yksilö-
haastatteluihin. Vastaaja O ei kannattanut myöskään puhelinhaastattelua, vaan pyrki 
järjestämään aina kasvotusten haastattelutilanteen. Soveltuvuusarviointeja käytetään 
vastaajan O yrityksessä hyödyksi jos palkataan henkilöä vastuutehtäviin. Erilaiset so-
veltuvuustestit toimivat rekrytoinnin tukena yrityksessä jossa O työskentelee, työkoke-
muksen, työhistorian ja haastattelun rinnalla. Jos yritykseen rekrytoidaan myyjätasolla, 
ei soveltuvuusarviointeja käytetä ollenkaan.  
 
Vastaaja R piti ryhmähaastattelua toimivana omassa yrityksessään. Hänen mielestään 
ryhmähaastattelussa kaupan oma henkilökunta pääsee osallistumaan jo rekrytointivai-
heessa prosessiin mukaan ja täten uusi työntekijä on myös ensikosketuksessa työyh-
teisöön ja pääsee siihen sisälle nopeammin. Uusi työntekijä myös sopeutuu tällöin työ-
yhteisöön nopeammin. Vastaajan R mielestä ryhmähaastattelu kasvatti tiimihenkeä, 
kun kaikki pääsivät osallistumaan siihen, niin oma henkilökunta kuin hakijatkin. Vastaa-
jan R mukaan hyvä työporukka vetää puoleensa myös hyviä työntekijöitä. Ja hän rekry-
toikin aina face to face tyylillä eli kasvotusten haastattelulla. Haastattelussa tulee hä-
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nen mielestään esille jo tietty henkilökemia ja asiakaspalveluammatissa oli tärkeää 
nähdä henkilöt kasvotusten sen sijaan, että tehtäisiin puhelinhaastattelu. Yrityksessä ei 
ole käytössä soveltuvuusarviointeja.  
 
Viimeisinä kyselyn kysymyksinä kysyin vastaajilta suosittelijoista ja niiden merkitykses-
tä, sekä työnantajamielikuvasta. Lisäksi millä keinoilla yrityksissä edistettiin myönteistä 
työnantajamielikuvaa.  
 
Vastaajan X mukaan suosittelijoilla on aina merkitystä ja yritys kontaktoikin työnhakijan 
suosittelijoita, jos sellaisia on vain mainittu työhakemuksessa. Yhteydenotto suositteli-
jaan auttoi hänen mukaansa selvittämään hakijan taustoja ja aiempaa työhistoriaa. 
Staffpointille työnantajamielikuva on elinehto ja he kuuntelevat työntekijöiden toiveita 
aktiivisesti. He myös pyrkivät neuvottelemaan työntekijöidensä kanssa paremmista 
eduista. He lisäksi kokoavat paljon uratarinoita työntekijöistä internetsivuilleen. Paras 
mahdollinen henkilö löytyy usean eri keinon kautta, kertoo vastaaja X. Haettava tehtä-
vä ja haasteet, sekä työn luoma mielekkyys myyvät avoimen työpaikan parhaille haki-
joille.  
 
Myös vastaaja Y käytti suosittelijoita apuna rekrytoinnissa. Suosittelijoilta sai hänen 
mukaansa ensiarvoista tietoa hakijoista. Vastaajan Y yrityksessä myönteistä työnanta-
jamielikuvaa edistetään tunnettavuudella, vakavaraisuudella sekä hyvillä etenemis-
mahdollisuuksilla. Paras henkilö houkutellaan hänen mukaansa jatkuvalla työn ohessa 
kouluttamisella, henkilökuntaeduilla, työterveyshuollolla ja vapaa-ajan toiminnalla, joi-
hin kuului esimerkiksi liikuntasetelit ja lomamökit.  
 
Suosittelijoita käytti hyödyksi myös vastaaja B ja kertoi, että suosittelijoilla on merkitys-
tä ja niitä kontaktoidaan paljon. Suosittelijoilta voi tarkastaa hakijan faktoja. Suosittelija 
myös täydentää kokonaisuuden. Vastaajan B yrityksessä työnantajamielikuva alkaa 
esimiestyöstä. Nykyisten työntekijöiden hyvä olo näkyy myös ulospäin, joka lisäsi posi-
tiivista mielikuvaa. Vastaaja B kertoo että on myös ylläpidettävä positiivista ja asiallista 
tyyliä rekrytoinneissa, jolloin hakija mahdollisesti hakee uudelleen tai kertoo kokemuk-
sistaan muille potentiaalisille hakijoille. Paras hakija löydetään vastaajan B mukaan 
helposti löydettävissä olevalla työpaikkailmoituksella, selkeällä ja helpolla, sekä yksin-
kertaisella hakuprosessilla.  
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Vastaaja A hyödynsi hänkin suosittelijoita. Hän perusteli niiden tärkeyttä sillä, että har-
va ihminen suostuu suosittelemaan henkilöä, jota ei itselleen haluaisi töihin. Vastaajan 
A yrityksessä edistetään positiivista mielikuvaa kiertävillä vapailla ja henkilökunta-
alennuksilla sekä oman persoonan esille tuomisella. Hänen mukaansa palkalla houku-
tellaan paras henkilö töihin.  
 
Vastaajan O mukaan suosittelijoilla on painoarvoa ja suosittelijat tarkastetaan kaikilta 
haastatteluun valituilta. Suosittelijoilta saadaan heidän oma näkemys työntekijän ai-
emmasta suoriutumisesta työtehtävissään. Positiivista työnantajamielikuvaa edistetään 
S-ryhmässä erilaisilla yhteistyöprojekteilla, jotka tukevat yrityksen arvomaailmaa. Näitä 
arvoja myös pyrittiin noudattamaan jokapäiväisessä arjessa henkilökuntaa arvostaen ja 
kehittäen. Myös hyvät henkilöstöedut ja nykyinen henkilöstö olivat positiivisen mieliku-
van luojia. Näillä keinoilla myös palkattiin vastaajan O mukaan paras työntekijä.  
 
Vastaaja R käyttää suosittelijoita hyväksi jos sellaisia on mainittu hakemuksessa. Ne 
tuovat hänen mukaansa lisäarvoa yritykselle. Suosittelijoita hän piti tärkeänä sen takia, 
että hakemuksissa ei useinkaan tule esille hakijan huonoja puolia, mutta suosittelijoilta 
niitä taas voi kysyä. K-marketissa positiivista työnantajamielikuvaa edistetään sillä, että 
kauppias huolehtii työnantajavastuistaan. Paras työntekijä taas houkutellaan vastaajan 
R mukaan niin sanotun puskaradion kautta. Eli mitä parempia juttuja yrityksestä kiertää 
kaupungilla, sitä houkuttelevammalta se vaikuttaa myös työpaikkana. Kauppias tarjoaa 
nykyisille työntekijöilleen parhaat mahdolliset työolot.  
 
7.5 Tulosten tulkinta 
 
Kyselyn alussa käsiteltiin onnistunutta rekrytointia tutkimalla rekrytoinnin eri ominai-
suuksia. Vastaajat vastasivat kysymykseen koskien aiempaa työkokemusta ja sen ar-
vostusta. Vastauksissa voitiin selkeästi havaita pieniä eroja, mutta myös yhteneväi-
syyksiä. Työkokemus katsottiin positiiviseksi asiaksi ja oli hyvä asia, jos se olisi ollut 
päivittäistavarakaupan toimialalta. Kuitenkin työkokemustakin tärkeämmäksi asiaksi 
nousi monen vastaajan kohdalla työntekijän oma asenne työtä kohtaan. Jos työntekijän 
asenne oli kohdallaan ja hän vaikutti tarkalta sekä innokkaalta työssään, hänet yleensä 
palkattiin. Eli työntekijän tulisi olla tarkka ja positiivisella asenteella työskentelevä hen-
kilö niin hänen mahdollisuutensa saada avoimena oleva työ, kasvoivat merkittävästi.  
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Seuraavaksi tutkittiin yrityksien rekrytointikanavia. Mitä kautta yritys saavutti paljon po-
tentiaalisia hakijoita ja mitkä rekrytointikanavat havaittiin toimiviksi ja hyviksi. Näissä 
kysymyksissä vastaukset vaihtelivat suuresti. Lähes kaikki vastaajat vastasivat, että he 
eivät pitäneet sosiaalista mediaa hyvänä tai ainakaan parhaana mahdollisena rekry-
tointikanavana. Sen avulla saattoi tulla paljon turhia rekrytointeja tai liikaa hakijoita.  
Sosiaalisen median avulla voitiin tavoittaa paljon etenkin nuoria hakijoita, mutta laatu 
saattoi jäädä toisarvoiseksi, vastauksissa kerrottiin. Kuitenkin tästä poikkeuksena oli 
vastaaja R, joka käytti pääasiallisena rekrytointikanavana sosiaalista mediaa, avoimien 
työhakemuksien lisäksi. Vastauksista selkeästi suosituimmaksi keinoksi rekrytoida uu-
sia työntekijöitä nousi internethaku. Sanomalehti-ilmoittelua kertoi käyttävänsä vain 
muutama rekrytoijista. Myös avointen työhakemusten läpikäyminen oli kahden vastaa-
jan suosiossa. Näiden lisäksi vastaajat suosivat sisäistä hakua, kuten intranetin kautta 
rekrytoimista. Vastauksista voitiin lisäksi huomata, että henkilöstövuokrausyrityksessä 
työskentelevä henkilö suosi videohaastattelua rekrytoinnin työkaluna. Tällaista vaihto-
ehtoa ei tullut esille muiden vastaajien keskuudessa. Tämä selittyy osittain varmasti 
sillä, että henkilöstövuokrausyrityksessä hakijoita tulee niin runsaasti että videohaastat-
telun avulla voidaan säästää aikaa ja karsia sitä kautta jo suurin osa hakijoista pois, 
järjestämättä tapaamisia kaikkien hakijoiden kanssa.  
 
Kyselyn avulla haluttiin myös selvittää, kuinka paljon mahdollisilla suosittelijoilla on pai-
noarvoa rekrytointivaiheessa ja hyödynsikö kukaan niitä oikeasti. Haluttiin myös saada 
selville, millä keinoilla yritykset itse edistävät positiivista työnantajamielikuvaa. Positiivi-
nen mielikuva yrityksestä saattaa johtaa tulevaisuudessa todella hyviin rekrytointeihin 
ja myös kaikin puolin onnistuneisiin rekrytointeihin. Suosittelijoita koskeviin kysymyksiin 
vastaajien vastaukset olivat melko selvästi samassa linjassa keskenään. Kaikki vastaa-
jat kertoivat käyttävänsä suosittelijoita hyödyksi rekrytoinnissa ja ottavansa heihin yhte-
yttä jos vain mahdollisia suosittelijoita oli mainittu työhakemuksessa. Suosittelijoiden 
kerrottiin antavan hyvin paljon lisätietoa uusista työnhakijoista, jota ei pelkän työhake-
muksen perusteella saanut selville.  
 
Asia tai keino, joka loi yrityksen positiivista mielikuvaa vaihteli vastaajien keskuudessa. 
Useat vastaajat mainitsivat erilaiset työn tuomat henkilökuntaedut positiivisen mieliku-
van luojaksi. Yhdestä vastauksesta tuli esille myös erilaiset yhteistyöprojektit, joita esi-
merkiksi S-ryhmä kertoi toteuttavansa. Tämänkaltainen yhteistyö voitiin katsoa olevan 
etupainotteista rekrytointia jos työnantaja löysi yhteistyöprojektin kautta esimerkiksi 
tulevia alan ammattilaisia nuorien keskuudesta.  
30 
  
8 Johtopäätökset 
 
8.1 Yhteenveto tuloksista 
 
Tutkimuksen tavoitteena oli löytää vastaus kysymykseen, minkälaista rekrytointia työn-
antajat pitivät onnistuneena päivittäistavarakaupan toimialalla. Tutkimuksessa rajattiin 
rekrytointiin liittyviä aihepiirejä erilaisiin kategorioihin, joita olivat muun muassa yrityk-
sen käyttämät rekrytointikanavat ja niiden hyödyntämien, sosiaalisen median käyttö 
rekrytoinnissa ja suosittelijoiden merkitys henkilön palkkausvaiheessa. Näiden aihepii-
rien käsittelyllä voitiin rajata tutkimustuloksia ja saada vastaajilta monipuolisemmat 
tulkinnat rekrytointiin liittyvistä kokonaisuuksista. Rekrytoinnin voisi sanoa olevan on-
nistunut, kun rekrytoijat löytävät tarpeeksi hakijoita, rekrytoinnin kustannukset pysyvät 
sopivina ja rekrytointiprosessin jälkeen löytyy sopiva henkilö avoimeen tehtävään. On-
nistuneeseen rekrytointiin vaikuttaa myös itselle oikean rekrytointikanavan löytäminen 
ja hakijoiden tyytyväisyys. (Rantanen 2014.) 
 
Koko paketin tulisi siis olla kunnossa, jotta rekrytoinnin voidaan katsoa olevan onnistu-
nut. Hakijan tulisi olla oikealla asenteella liikkeellä ja hänellä tulisi mielellään olla jo 
työkokemusta päivittäistavarakaupan alalta. Aiempi työkokemus katsottiin hyväksi 
asiaksi, mutta sitä ei lueteltu ehdottomaksi ominaisuudeksi. Hyvä hakija saatiin vastaa-
jien mukaan houkuteltua yritykseen löytämällä itselle oikea rekrytointikanava ja suorit-
tamalla haastattelu potentiaalisen hakijan kanssa aina kasvotusten. Rekrytoijat arvosti-
vat myös sitä, että hakijalla oli mainittu työhakemuksessa suosittelija. Suosittelijoilta 
voitiin saada ensiarvoista tietoa hakijan aiemmasta työtaustasta. Paras ja etenkin nuori 
hakija voidaan vastaajien mukaan löytää myös sosiaalisen median kautta, mutta yleen-
sä sosiaalinen media ei ollut ensisijainen hakukanavavaihtoehto.   
 
Rekrytoinnin katsottiin olevan tehokasta, kun yritys osasi käyttää itselleen parasta rek-
rytointikanavaa. Yritykset etsivät yleensä tietyntyyppisellä profiililla varustettua henkilöä 
töihin, mutta jos henkilön asenne oli kohdallaan se saattoi myös avustaa henkilön palk-
kauksessa. 
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8.2 Tutkimuksellisen työn luotettavuus ja jatkotutkimuksen aiheet 
 
Vastaukset antoivat laajaa tietoa yritysten rekrytointikäytännöistä ja niissä voitiin havai-
ta eroavaisuuksia sekä samankaltaisuuksia. Vastaajia oli kuitenkin vain kuusi, joten 
työstä olisi saanut suuremman otannan aiheeseen, kun vastauksia olisi kerätty use-
ammalta rekrytointihenkilöltä. Jos kyselyn olisi teettänyt useammalla vastaajalla, olisi 
tuloksista voitu havaita myös helpommin niin sanottu punainen lanka. Näin olisi voitu 
löytää vieläkin enemmän erilaisia rekrytointikäytäntöjä ja tietoa siitä miten eri yritykset 
rekrytoivat ja mitä kukin pitää onnistumisena rekrytoinnissa. Tutkimuksen luotettavuus 
eli reliabiliteetti on kokonaisuudessaan suppea otos aiheeseen, mutta tutkimus antoi 
kuitenkin osittain suuntaa lopulliselle tutkimusongelmalle eli kysymykselle, mikä on 
onnistunut rekrytointi.  
 
Jatkotutkimuksena rekrytointia voisi tutkia laajemmin. Rekrytointi muuttuu ajan myötä 
kokoajan ja uusia rekrytointimenetelmiä tulee enemmän. Jatkotutkimuksen aiheena 
voisi olla tulevaisuuden rekrytointi ja se kuinka erilaista rekrytointi tulee tulevaisuudes-
sa olemaan verrattuna nykyisiin käytössä oleviin menetelmiin. Löydetäänkö tulevaisuu-
dessa oikeat henkilöt oikeille paikoille entistä nopeammin ja tehokkaammin ja minkälai-
sia keinoja käyttämällä. Ja voisiko onnistuneen rekrytoinnin prosessia mahdollisesti 
nopeuttaa vielä entisestään jollain keinoilla.  
 
Rekrytointi on hyvin laaja tutkimusalue ja se vaatisi aina suuren määrän tutkittavia koh-
teita, jotta saataisiin reliabiliteetit vastaukset ja jotta niistä voitaisiin havaita ja löytää 
tarkat eroavaisuudet ja yhteneväisyydet. Jatkotutkimuksessa kannattaisi haastatella 
useampia vastaajia ja suorittaa haastattelututkimus kasvotusten, eikä sähköpostin väli-
tyksellä.  
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                                                                                                                Liite 1 
                                                                                                              1 (3) 
 
 
  
  Haastattelulomake 
 
 
Teen opinnäytetyötä koskien kaupan alan rekrytointia. Opinnäytetyössäni käsittelen, 
mikä on työnantajan mielestä onnistunut rekrytointi ja olen rajannut aiheeni vielä tar-
kemmin päivittäistavarakaupan rekrytointiin. Ohessa on kysymyksiä koskien yrityksen 
rekrytointia ja erilaisia rekrytoinnin käytäntöjä. Kyselyyn vastaaminen vie noin. 10 mi-
nuuttia. Kiitos ajastanne! 
 
Tiia Somero 
 
Rekrytoinnin ominaisuudet: 
 
1. Kuinka paljon aiemmalla työkokemuksella ja sillä, minkä tyyppisissä töissä henkilö on 
ollut, on merkitystä uuteen avoimeen tehtävään rekrytoidessa? Arvostaako yrityksenne 
jotain tietynlaista tai tietyntyyppistä työkokemusta enemmän kuin jotain toista? 
 
2. Mitä ominaisuuksia arvostatte eniten työntekijässä, valitse 3 tärkeintä: 
 - innokkuus 
 - nopea oppimaan 
 - ihmiskeskeinen 
 - itsenäinen 
 - auttavainen 
 - paljon kokemusta omaava 
 - tarkka 
 - jokin tai jotkin muut ominaisuus/ominaisuudet, mikä tai mitkä? 
 
Rekrytointikanavat: 
 
1. Mitä rekrytointikanavaa käyttäen uskoisitte  löytävänne parhaan työntekijän? 
 - sosiaalinen media 
 - mol.fi tai vastaava työnhakusivusto 
 - sanomalehti- ilmoitus 
 - käymällä läpi yritykseen tulleita avoimia työhakemuksia 
 - ottamalla yhteyttä yrityksessä aiemmin työskennelleisiin henkilöihin 
 - sisäistä hakua käyttäen (esim. intranet jne.) 
 - jokin muu keino, mikä? 
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2. Sosiaalisella medialla on suuri rooli nykypäivän rekrytoinneissa. Hyödynnetäänkö so-
siaalista mediaa yrityksenne rekrytoinnissa? Uskoisitteko saavanne suuremman mää-
rän potentiaalisia työnhakijoita sosiaalisen median rekrytointi-ilmoituksen kautta vai jo-
tain toista rekrytointikanavaa käyttäen? Perustele vastauksesi.  
 
Rekrytointimenetelmät: 
 
1. Kumpaa menetelmää pidätte tuottavampana rekrytoinnissa ja miksi? Tuottavammalla 
tarkoitetaan tässä tapauksessa, kummalla keinolla uskoisitte löytävänne sopivamman 
henkilön avoimena olevaan työhön. 
 - ryhmähaastattelu 
 - yksilöhaastattelu 
 
2. Yritys sanelee varmasti suuren osan rekrytoinnissa käytettävistä menetelmistä, mutta 
onko kuitenkin jotain keinoa jota käyttämällä olette huomanneet saavanne palkattua 
”hyviä tyyppejä” yritykseenne? 
 
3. Kummalla keinolla uskoisitte saavan palkattua paremman työntekijän, suorittamalla 
puhelinhaastattelun vai järjestämällä perinteisemmän kasvotusten haastattelutilanteen? 
Miksi? 
 
4. Onko yrityksessänne käytössä soveltuvuusarviointeja? Jos kyllä, kuinka paljon niissä 
onnistuminen vaikuttaa hakijan lopulliseen valintaan? 
 
Suosittelijat: 
 
1. Käytättekö rekrytoinnin apuna mahdollisia hakijan suosittelijoita ja onko niillä teille 
merkitystä tai painoarvoa? 
 - kyllä  
 - ei 
 
2. Jos vastaus kysymykseen numero 1. oli kyllä, miksi pidätte suosittelijoita tärkeänä? 
Tai jos vastaus oli ei, miksi suosittelijat eivät mielestänne ole niin tärkeitä? 
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Työnantajamielikuva: 
 
1. Työnantajamielikuvalla on suuri rooli jo ennen rekrytoinnin alkamista. Kuinka yrityk-
sessänne edistetään myönteistä työnantajamielikuvaa, jotta parhaat mahdolliset hakijat 
hakeutuisivat teille töihin? 
 
2. Millä keinoilla uskoisitte, että saisitte houkuteltua parhaan mahdollisen henkilön ha-
kemaan teillä olevaa avointa työpaikkaa? 
 
Lopuksi: 
 
Ikä: 
 
- 20-25 
- 25-30 
- 30-35 
- 35-40 
- 40-45 
- 45-50 
- 50-55 
- 55 ylöspäin 
 
Sukupuoli: 
 
- mies 
- nainen 
 
Missä yrityksessä työskentelet tällä hetkellä ja mikä on asemasi kyseisessä yritykses-
sä? 
 
Kiitos vastauksistanne! 
 
 
